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COMMENT L’IA BOULEVERSE LE METIER 
DE GESTIONNAIRE DES RESSOURCES 


HUMAINES 


L'impact de l'intelligence artificielle (IA) sur les tâches de Gestion 
des RH est profond et change la manière dont les professionnels 
des ressources humaines, y compris ceux du continent, gèrent 
les processus liés aux employés et aux candidats. 


jun, 


E 


A 


| bisa un gestionnaire RH grâce à l'IA. 
capable d'accéder instantané- 


L'IA : Un nouvel allié stra- 
tégique pour les RH 


Les gestionnaires RH se retrou- 


ment à des analyses précises sur 
les tendances de recrutement, de 


repérer les talents prometteurs 


ree l vent aujourd'hui à la croisée des 
ou d'anticiper les besoins en for- 


; , ! ; chemins, entre tradition et mo- 
mation. Ce qui relevait autrefois 


i ae , rnité. D'un côté, ils jonglen 
de la science-fiction est désor- dernité. D'un cote, ils jonglent 


2 avec des tâches administratives 
mais une réalité, rendue possible 
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répétitives ; de l'autre, ils sont 
appelés à jouer un rôle straté- 
gique dans la définition des poli- 
tiques de l'entreprise. C'est là 
que l'TA intervient, non pas pour 
remplacer l'humain, mais pour 
l'épauler. Par exemple, grâce à 
des algorithmes de plus en plus 
sophistiqués, l'IA est capable de 
trier et d'analyser des mon- 
tagnes de CV en un temps record, 
facilitant ainsi le processus de re- 


stratégies de rétention adaptées. 
En plus de cela, elle accélère le 
traitement des informations, li- 
bérant du temps pour des mis- 
sions à haute valeur ajoutée, 
telles que l'amélioration de l'ex- 
périence employé ou le dévelop- 
pement de la culture d'entre- 
prise. 


Les défis de l'IA : Éthique 
et nouvelles compé- 


crutement. Cette automatisation tences 
ne se limite pas aux LA révoluti LIA n est pas 
A — revotutionne 
tâches administra- exempte de 
tives : elle s'étend les ressources risques. Les ques- 
également à la ges- humaines tions éthiques, no- 


tion des contrats, à la rédaction 
de documents, et même à la créa- 
tion d'annonces d'emploi sur 
mesure. 


Les avantages de l'IA : Ef- 
ficacité et précision 

LIA favorise une compréhension 
profonde des données RH, ren- 


dant possible l'anticipation des 
départs ou la mise en œuvre de 
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tamment en ma- 
tière de protection des données 
personnelles et de prévention 
des biais, sont essentielles. Par 
exemple, comment garantir que 
les algorithmes de recrutement 
restent justes et impartiaux ? De 
plus, l'automatisation pourrait 
conduire à une diminution de 
certains postes, y compris dans 
les RH, nécessitant une adapta- 
tion et l'acquisition de nouvelles 
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compétences pour rester compé- 
titif. 

Devenir un « super RH », 
l'enjeu de tout profes- 
sionnel RH 

Pour réussir dans ce nouvel envi- 
ronnement, les gestionnaires RH 
doivent se transformer en véri- 


tables « super RH », capables de 
tirer pleinement parti des nou- 


velles technologies tout en affron- 
tant les défis qui les accompa- 
gnent. La première étape consiste 
à analyser les processus existants 
pour identifier ceux qui peuvent 
être améliorés grâce à l'automati- 
sation. Après cette évaluation, il 
est essentiel de formuler une 
stratégie claire, avec des objectifs 
précis et mesurables. Il est en- 
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suite important de sélectionner 
les outils technologiques qui ré- 
pondent aux besoins spécifiques 
de l'entreprise. 

La préparation des données est 
une étape clé. Cela implique de 
structurer et de centraliser les in- 
formations RH pour les rendre fa- 
cilement accessibles et exploi- 
tables. Former les équipes est 
également fondamental, afin de 
les familiariser avec les nouvelles 
technologies et les questions 
éthiques qui en dé- 
coulent. Avant 
d'intégrer ces nou- 
velles solutions à 
grande échelle, il est recomman- 
dé de les tester dans le cadre de 
projets pilotes, pour évaluer leur 
efficacité et leur pertinence. 

Une fois ces tests réussis, les nou- 
velles technologies peuvent être 
déployées progressivement dans 
les processus existants, en veil- 
lant à une intégration fluide. Il est 
ensuite indispensable de surveil- 
ler les résultats obtenus et de 


L'TA est un « Game 
changer » 


procéder aux ajustements néces- 
saires en fonction des retours 
d'expérience, pour assurer une 
amélioration continue et une 
adaptation aux évolutions du 
contexte professionnel. 


Conclusion : Une trans- 
formation en marche 


L'IA représente un tournant ma- 
jeur pour les gestionnaires RH. 
Une adoption réfléchie et proac- 
tive de cette technologie peut 
améliorer l'effica- 
cité et renforcer le 
rôle stratégique 
des professionnels 
RH au sein de l'entreprise. L'équi- 
libre entre innovation technolo- 
gique et réflexion éthique est es- 
sentiel pour bâtir un avenir dans 
lequel I'IA et l'humain travaillent 
en harmonie. On peut en conclure 
que l’Intelligence artificielle re- 
présente aujourd'hui un véritable 
« Game-changer » pour les res- 
sources humaines. — 


La Rédaction 
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FOWFA 2024 : L’AFRIQUE RÉFLÉCHIT 
AU FUTUR DU TRAVAIL 


MAROC. La première édition du « Future of Work Forum Arica 
(FOWFA) », un événement dédié au travail du futur, s'est tenue 
les 16 et 17 mai 2024 à Anfa Park Expo, à Casablanca. Pour un 
coup d'essai, ce fut un coup de maitre. 


p FE a première édition 
du "Future of Work 


Forum Africa (FOWFA)", un évé- 
nement dédié au travail du futur, 
s'est tenue les 16 et 17 mai 2024 
à Anfa Park Expo, à Casablanca, 
au Maroc. Organisée à l'initiative 
de trois membres du Club des 
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femmes DRH du Maroc, cet évé- 
nement a réuni plus de 850 par- 
ticipants, dont l'Université Nu- 
mérique Cheikh Hamidou Kane 
(UN-CHK). Le forum s'est dérou- 
lé sous la présidence effective du 
Ministre de l'Enseignement su- 
périeur, de la Recherche et de 


> 


l'Innovation marocain, Monsieur | vés pour confronter leurs idées a 


Abdellatif Miraoui, travers des confé- 
avec pour objectif rences, des ateliers, 
de stimuler le débat des tables rondes et 
et de promouvoir des « pitchs » de 

les modeles et les startups animés par 
meilleures pra- des experts recon- 
tiques en matière de travail au nus dans le domaine des res- 
Maroc et en Afrique. sources humaines. Des thèmes, 


variés, ont été variés, permettant 
aux participants d'échanger sur 


: : les enjeux majeurs auxquels sont 
Le FOWFA s'est articulé autour J J q 


ee: confrontés les professionnels des 
de deux axes éditoriaux : 


de RH en Afrique, tels que l'automa- 
« L'émergence » et 


l tisation, l'intelligence artificielle, 
« l'engagement ». Durant deux 


; le travail à distance, le travail in- 
jours, des acteurs et experts 


S i dépendant, la transformation nu- 
d'horizons divers se sont retrou- 
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mérique des entreprises, l'équi- 


libre vie pro/perso, la formation 
continue et l'adaptation aux nou- 
velles compétences. 


Un succes salué par tous 
Cette toute première édition du 
FOWFA a été saluée aussi bien 
pour son organisation impec- 


cable que pour la haute qualité 
de ses intervenants. Les partici- 
pants sont repartis satisfaits, en- 
richis de nouvelles idées et de 
contacts précieux pour l'amélio- 
ration de leur pratique profes- 
sionnelle. L 

Par Judith Hounsou 


Insertion & Développement professionnels 


Pratiques RH Magazine N° 24 — Août 2024 


> 


11 


JNRH 2024 : UN EVENEMENT PHARE 
POUR L'INNOVATION RH EN CÔTE 
D'IVOIRE ET EN AFRIQUE 


COTE D'IVOIRE. 


F ? | es Journées Natio- 
q 


nales des Ressources 
Humaines (JNRH) 2024 ont une 
fois de plus démontré leur rôle 
central dans l'évolution des pra- 
tiques RH en Afrique. Cet événe- 
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ment offre une plateforme 
unique pour l'apprentissage, 
l'échange et l'innovation, contri- 
buant ainsi à l'excellence des res- 
sources humaines sur le conti- 
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Une ouverture sous le 
signe de l'Excellence 

La cérémonie d'ouverture a été 
marquée par les allocutions de 
personnalités éminentes. Ange 
Sahali, Président-Fondateur d'Ex- 
pertise locale Groupe, a chaleu- 
reusement accueilli les partici- 
pants. Nelly-Olivia Tioko, Direc- 
trice-Associée d'Expertise locale, 
a présenté l'articulation scienti- 
fique de l'événement. L'ouver- 
ture officielle a été assurée par 
M. Sainy Kouakou, représentant 
le Ministre en charge de l'Ensei- 
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gnement Technique, soulignant 
l'importance accordée par les 


autorités à cet événement. 
Yacine Folquet, Responsable 
Clientèle Corporate de Sanlam- 
Allianz, sponsor principal des 
journées, a exprimé sa gratitude 
envers les participants pour leur 
mobilisation exceptionnelle. 


Des échanges riches et 
variés 

Le panel inaugural, intitulé « Le 
tandem DG-DRH face aux enjeux 
RH », a mis en lumière les défis 
contemporains de la gestion des 


(al 


ressources humaines. Animé par 

Stanislas Zézé, PDG de Bloom- 

field Investment, et Loic A. W 

Kengne, DG de SAAR Assurances, 

ce panel a bénéficié de la modé- 

ration experte de Togba Behi, 

DRH Central de CIE. 

L'après-midi a vu se succéder des 

interventions de haute qualité : 

e M. Sébastien-Hervé Guehi 
Apali a souligné l'importance 
de l'anglais comme outil stra- 
tégique pour la 
croissance des 
entreprises. 

e Le Dr Mar Mao, 
Eugénie Attia, et 


Une édition accueil- 
lant des présenta- 
tions riches d’inter- 
venants de qualité 
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e Békanty Amon Coulibaly et 
Alexis N'Guessan-Zoukou ont 
partagé leurs perspectives 
sur les compétences clés des 
DRH et l'importance de la 
collaboration interservices. 

Pour résumer l'essentiel de la 

présentation de M. Ahmed Fa- 

man Diarra, Directeur des Res- 
sources Humaines de Ecobank, 
celle-ci a débuté par un aperçu 
économique, mettant en lumière 
des chiffres clés sur 
l'inflation, la 
moyenne d'âge de 
la population, ainsi 
que le fait que la 


Rosemonde Diei 

-Yao ont abordé les enjeux 
cruciaux du dialogue social, 
du code du travail et de la 
gestion des conflits. 

e M. Richmond Tche et Lynda 
Gnassounou ont exploré le 
rôle des mutuelles sociales 
dans le développement social 
et la gestion des ressources 


humaines. 
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Côte d'ivoire est le 
deuxième plus cher d'Afrique, 
avec 80 % des activités concen- 
trées à Abidjan. Des données sur 
les secteurs d'activité dyna- 
miques ont également été pré- 
sentées. 

Concernant les défis du recrute- 
ment, M. Diarra a mis l'accent 
sur l'importance de cartogra- 
phier les collaborateurs afin de 


> 


comprendre leurs profils, moti- 

vations et aspirations. Cette dé- 

marche est nécessaire pour atti- 
rer les talents en période de pé- 
nurie de main-d'œuvre. Pour ce 
qui est de la rétention des sala- 
riés, les principales causes de dé- 
part ont été identifiées, accom- 
pagnées de méthodes pour dé- 
tecter un turnover élevé. Des so- 
lutions concrètes ont été propo- 
sées pour fidéliser les talents, 
notamment : 

e Loptimisation des processus 
RH (rémunération, mobilité, 
formation, qualité de vie au 
travail). 

e L'amélioration de la gestion 
des carrières. 

e Le renforcement de l'engage- 
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ment des employés et de la 
marque employeur. 
Des cas pratiques ont illustré les 
enjeux de recrutement et de ré- 
tention, ainsi que des échanges 
sur les bonnes pratiques. 


Objectifs et impact 

Les JNRH 2024 visaient à : 

e Favoriser l'échange de 
bonnes pratiques entre pro- 
fessionnels RH. 

e Explorer les innovations 
dans le domaine des res- 
sources humaines. 

e Renforcer les compétences 
des gestionnaires RH face 
aux défis contemporains. 

e Promouvoir le networking et 
la collaboration dans le sec- 
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teur. 
L'événement a bénéficié du sou- 
tien de partenaires prestigieux, 
dont Sanlam-Allianz en tant que 
sponsor principal. 


Conclusion et perspec- 
tives 

La 11ème édition des JNRH s'est 
clôturée le 30 juillet 2024, lais- 
sant aux participants une mine 
d'informations et de contacts 
précieux. L'impact 


de cet événement JNRH 2024 : Un 
dialogue riche et 
RH africaine estin- fertile pour l'avenir 


sur la communauté 
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compétences linguistiques, 
notamment l'anglais, dans la 
stratégie de développement 
de l'entreprise. 

e Lurgence de maîtriser les ou- 
tils de dialogue social et de 
gestion des conflits pour 
maintenir un climat de tra- 
vail serein. 

e Le potentiel des mutuelles 
sociales comme levier de dé- 
veloppement et de fidélisa- 

tion des talents. 

e L'importance de 

développer des 

compétences trans- 


déniable. Les ges- des ressources hu- 
. : ‘ i versales pour une 
tionnaires de res- maines en Cote i nae 
oes meilleure collabora- 
sources humaines d’ivoire et 
e tion inter-services. 
repartent avec des en Afrique 


enseignements de 

grande valeurs : 

e Limportance d'une collabo- 
ration étroite entre la direc- 
tion générale et les services 
chargés des Ressources Hu- 
maines pour relever les défis 
stratégiques. 

e La nécessité d'intégrer les 
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Les JNRH 2024 ont 
non seulement permis d'appro- 
fondir les connaissances des par- 
ticipants mais ont également 
renforcé les liens professionnels, 
ouvrant la voie à de nouvelles 
collaborations et innovations 
dans le domaine des ressources 


humaines en Afrique. 
Par Mélaine Ahouanyè 
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Intégration Professionnelle 
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GRH Conseil, cabinet d’expertise en gestion des ressources humaines 


FORMATION © RECRUTEMENT DÉVELOPPEMENT PROFESSIONNEL __ ÉTUDES 


Vous présente 


O-S-E 


Optimisation du système d'évaluation 


eee ee EE EE ME EE NE D UE ME ME ME M ME ME ONE ME ME UE NE ME MO NE MO MO M ME ME CE MO MO ME ME MO NE MO EE ME ME MO M MO MO M ME ME MO M ME MR ME ME MR MO M ME ME M ME ME Me M MR M ee me i] 


SI VOUS ÊTES : 

Un décideur d'une entreprise ou organisation, 
quelle que soit sa taille ou son secteur d'activi- 
té, qui souhaite optimiser leur processus 
d'évaluation des employés. 


CONFRONTÉ À L’UN DE CES PROBLÈMES : 


e Un système d'évaluation actuel perçu 
comme subjectif et inéquitable 

e Un manque d'alignement entre objectifs indi- 
viduels et priorités stratégiques 

e Des difficultés a identifier les besoins de for- 
mation et de développement 

e Un risque de démotivation et de départs 
d'employés talentueux. 


Alors, GRH Conseil vous présente : 


O-S-E 


Optimisation du système d'évaluation 


La prestation EMSE est une approchesur.me- 
sure et globale pour concevoiret.déployerun 
système d'évaluation des.performances.objec- 
tif, équitable-etmotivant,-aligmé.sur la straté- 
gie et la culture de votre.entreprise. 


NOTRE DÉMARCHE 

e Analyseides besoins et des processus actuels 
d'évaluation-de l'entreprise. 

e Conception d'un systeme d'évaluation sur 
mesure et de critères pertinents. 

e Elaboration d'outils d'évaluation (grilles, for- 
mulaires, guides, etc.). 
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e Formation du personnel à l'utilisation et à la 
mise en œuvre du nouveau système. 

e Accompagnement durant la phase de dé- 
ploiement et de suivi. 


CETTE SOLUTION VOUS PERMETTRA DE : 

e Concevoir un système d'évaluation des per- 
formances objectif, équitable et motivant 
pour les employés. 

e Aligner les objectifs individuels avec les ob- 
jectifs stratégiques de l'entreprise. 

e Encourager le développement professionnel 
et l'amélioration continue des compétences. 


COTATION = 

Le coût de læprestation est fonction du 
nombre d'employés a évaluer, des services de- 
mandés et dela durée du mandat, avec un de- 
vis personnalisé apres analyse des besoins. 


CONTACTEZ-NOUS : 
e GRH Conseil, 08 BP 296 Cotonou 


e Tel. +229 95953576 
e admin@grhconseil.com 


e grhconseilig99@gmail.com 
e www.grhconseil.com 


Transformez vos ambitions en 


évaluations d’excellence ! 


> 
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LE PLAN DE MOBILITE DU 
PERSONNEL : UN OUTIL STRATEGIQUE 
POUR LES RESSOURCES HUMAINES 


GESTION DES CARRIERES. Les plans de mobilité aident les RH a 
mieux utiliser les compétences du personnel, ce qui rend l'en- 
treprise plus adaptable et aide les employés a progresser dans 
leur carrière tout en les encourageant à rester dans l'entreprise. 
Cet article traite de ces questions. 


Par M ise A 


e 
eS 
o 
annman” 


vant de mettre en place un | par une évaluation minutieuse 


A 


plan de mobilité, l’entre- des compétences et des effectifs 
prise doit d'abord analyser ses actuels, mais aussi par l'anticipa- 
besoins en personnel. tion des évolutions futures et des 
Analyse des besoins écarts éventuels. Pour cela, l'en- 


: treprise doit réaliser un audit in- 
L'analyse des besoins commence 
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terne, qui consiste a: 

e Recenser les compétences de 
chaque employé. 

e Évaluer les besoins futurs en 
fonction des projets et des ob- 
jectifs stratégiques. 

e Identifier les écarts entre les 
compétences disponibles et 
celles nécessaires a l'avenir. 

Cette première étape est détermi- 

nante, car elle établit les fonda- 

tions nécessaires pour concevoir 
un plan adapté aux 
besoins de l'entre- 
prise. Sans une com- 
préhension claire de 
ces éléments, le plan 
risque de manquer 
sa cible et de ne pas produire les 
résultats escomptés. 


Engagement de la 
direction et culture 
d'entreprise 

L'engagement de la direction est 
indispensable pour obtenir les 
ressources nécessaires et garan- 
tir que le plan soit soutenu à tous 
les niveaux de l'organisation. Cela 
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implique de : 

e Présenter les résultats de 
l'audit à la direction. 

e Discuter des implications et 
des écarts entre les besoins et 
les ressources. 

e S'assurer que la direction est 
préte a soutenir les initiatives 
de mobilité. 

La culture d'entreprise joue éga- 

lement un rôle important, in- 

fluencant la manière dont les 
changements sont 


L’audit interne doit percus et acceptés 
évaluer les compé- par les employés. 
tences des employés Une culture qui valo- 


et les besoins futurs rise la mobilité, le 


développement pro- 
fessionnel et la flexibilité favori- 
sera la réussite d'un plan de mo- 
bilité. 

Élaboration du plan de 
mobilité 

Une fois ces prérequis établis, 
l'élaboration proprement dite du 
plan de mobilité peut débuter. 
Cette phase nécessite une analyse 
approfondie des différentes op- 


G 


i on 


portunités de mobilité dispo- 

nibles, tant à l'intérieur qu'à l'ex- 

térieur de l'entreprise. Cela in- 

clut : 

e L'examen des postes vacants. 

e Les opportunités de forma- 
tion. 


e Les possibilités de promotion. 


e Les projets transversaux. 

Il est essentiel de cartographier 

toutes ces opportunités et de les 
aligner avec les compétences et 

les aspirations des employés. 
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Processus de 
planification 


La mise en place d'un processus 

de planification rigoureux est né- 

cessaire pour garantir que le plan 
est bien structuré et qu'il répond 
aux besoins de l'entreprise. Cela 
peut inclure : 

e La création d'un comité dédié, 
composé de représentants 
des ressources humaines, de 
la direction et des employés. 


e La définition des jalons clés, 
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tels que les échéances pour 


les différentes phases du plan. 


L'implication des diverses 


parties prenantes tout au long 


du processus. 


Enfin, une communication trans- 


parente et une consultation des 


employés sont nécessaires pour 


s'assurer que le plan de mobilité 


demeure bien compris et accepté 


par tous. Cela peut se faire par le 


biais de réunions d'information, 


de newsletters in- 
ternes et de sessions 
de feedback. 


Impact 


Les avantages d'un 


plan de mobilité sont nombreux. 


On peut évoquer : 


1. 


L'amélioration de la flexibi- 
lité organisationnelle : Un 
plan de mobilité permet a 
l'entreprise de s'adapter rapi- 
dement aux changements en 
réaffectant les ressources hu- 
maines de manière efficace. 
La promotion du dévelop- 
pement professionnel des 


Le management 


doit s'engager à 
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employés : Il offre aux em- 
ployés des opportunités de 
croissance et de développe- 
ment de nouvelles compé- 
tences, favorisant leur pro- 
gression de carrière. 

Le comblement rapide des 
postes vacants : La mobilité 
interne permet de pourvoir 
rapidement les postes va- 
cants, réduisant ainsi les in- 
terruptions et les pertes de 
productivité. 

4. La réduction 


des coûts de recru- 
soutenir le plan de tement externe : En 


mobilité 


privilégiant les pro- 


motions internes, 
l'entreprise diminue les dé- 
penses liées au recrutement 
et à l'intégration de nouveaux 
employés. 
L'augmentation de la satis- 
faction et de la fidélité des 
employés : Les opportunités 
de mobilité interne renfor- 
cent l'engagement des em- 
ployés, augmentent leur satis- 
faction et réduisent le taux de 


(all 


turnover. 


Mise en œuvre 

Pour réussir la mise en œuvre 

d'un plan de mobilité, il importe 

de : 

e Communiquer de manière 
claire et transparente. 

e Accompagner les employés 
tout au long du processus. 

Cela peut impliquer : 

e La mise en place de pro- 
grammes de formation spéci- 
fiques pour les nouvelles 
compétences requises. 

e Des séances d'information 
pour expliquer les objectifs et 
les bénéfices du plan. 

e Des dispositifs de suivi pour 
garantir que le plan est bien 


D. 


4 


once 
o Le 
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exécuté et qu'il produit les ré- 

sultats attendus. 
De plus, convient de surveiller et 
d'évaluer régulièrement les pro- 
grès réalisés afin d'apporter les 
ajustements nécessaires et de 
s'assurer que le plan reste aligné 
sur les objectifs de l'entreprise. 
Cela peut se faire par le biais de 
tableaux de bord de suivi des in- 
dicateurs de performance, de rap- 
ports réguliers au comité de pilo- 
tage et de feedback continu des 
employés. 
Surmonter les obstacles 
Les obstacles à la mise en œuvre 
d'un plan de mobilité peuvent 
être nombreux et variés, allant 
des contraintes financières aux 


_ 
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résistances internes. Il est impor- Mettre en place des sessions 


tant d'identifier ces obstacles dès de sensibilisation pour infor- 
le départ et de développer des mer les employés sur les 
stratégies pour les surmonter. Ce- avantages et les objectifs du 
la peut impliquer plusieurs ac- plan de mobilité. Accompa- 


tions concrètes et spécifiques gner les employés de manière 


comme : 


La mobilisation de res- 
sources supplémentaires : 
Identifier les besoins en res- 
sources supplémentaires, 
qu'il s'agisse de financement 
pour des forma- 
tions, d'outils de 
gestion des ta- 
lents, ou de per- 
sonnel supplé- 
mentaire pour 
gérer le plan de 
mobilité. Par exemple, vous 
pouvez créer un budget dédié 
à la mobilité et aux forma- 
tions, ou engager des consul- 
tants externes pour vous ai- 
der dans les phases critiques 
du projet. 

La mise en œuvre de pro- 
grammes de sensibilisation 
et d'accompagnement : 


et d'évaluation sont : 


lité à long terme 
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personnalisée peut inclure 
des réunions individuelles 
pour discuter de leurs préoc- 
cupations et aspirations, ainsi 
que des ateliers pour déve- 
lopper leurs compétences et 
les préparer aux nou- 


Des outils de suivi veaux rôles. 


L'adaptation de 


essentiels pour ajus- la stratégie de com- 


ter le plan de mobi- munication de l'en- 


treprise : Utiliser 
différents canaux de 
communication pour s'assu- 
rer que tous les employés 
sont informés et engagés. Cela 
peut inclure des emails régu- 
liers, des réunions d'équipe, 
des bulletins d'information 
internes, et des plateformes 
de communication en ligne. Il 
faut s'assurer que la commu- 
nication est bidirectionnelle, 
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permettant aux employés de 
poser des questions et de 
donner leur feedback. 

La formation continue et le 
développement des compé- 
tences : Offrir des formations 
continues pour développer 
les compétences nécessaires a 
la mobilité interne. Cela peut 
inclure des programmes de 
formation en ligne, des ate- 
liers pratiques, et des ses- 
sions de mentorat. Par 
exemple, si un employé doit 
passer d'un poste technique a 
un poste de gestion, il pour- 
rait bénéficier de cours en 
leadership et en gestion de 
projet. 

La mise en place des indica- 
teurs de performance, pour 
pouvoir suivre les progres du 
plan de mobilité. Cela peut in- 
clure des tableaux de bord 
pour suivre le nombre de 
postes pourvus en interne, les 
taux de satisfaction des em- 
ployés, et les économies réali- 
sées sur les coûts de recrute- 
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ment. 

e L'organisation de revues 
trimestrielles pour évaluer 
les progrès et ajuster les stra- 
tégies si nécessaire. 

Ceci étant, un plan de mobilité ef- 

ficace s'intègre à une stratégie 

globale de gestion des talents, vi- 

sant à optimiser les compétences 

et la performance de l'organisa- 
tion. La mobilité interne est un 
outil parmi d'autres, complété 
par la formation, le développe- 
ment des compétences, l'attrac- 
tion et la rétention des talents. En 
investissant dans une gestion 
proactive des talents, les entre- 
prises favorisent l'adaptation aux 
besoins changeants, créent un en- 
vironnement de travail stimulant 
et maximisent l'engagement, la 
performance et la fidélisation des 

employés. U 


Rédactrice 


Cabinet GRH Conseil 


www.grhconseil.com 
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Exemple de structure détaillée pour un 


plan de mobilite interne 


Introduction 


- Présentation du plan de mobilité interne 
- Objectifs du plan de mobilité interne 
- Contexte et importance de la mobilité interne 


Identification des opportunités de mobilité 

- Analyse des postes vacants et des besoins en ressources humaines 

- Identification des opportunités de mobilité interne (postes vacants, 
nouvelles fonctions, projets temporaires, etc.) 

- Analyse des opportunités de mobilité externe (formations qualifiantes, 
détachements, Volontariats Internationaux d'Entreprise, etc.) 


Processus de planification 

- Constitution du comité de planification 

- Établissement du calendrier de travail avec des jalons clés 

- Tenue d'ateliers de consultation (réunions, sondages, entretiens indivi- 
duels) 

- Intégration des contributions des parties prenantes 


Outils et ressources nécessaires 

- Systeme d'information RH intégrant un module dédié à la gestion des 
mobilités 

- Logiciel spécialisé de gestion des talents et des parcours professionnels 
- Budgets et prestataires pour la formation 

- Processus de suivi et de reporting 


Communication et sensibilisation 

- Stratégie de communication en interne 

- Création de supports dédiés (plaquettes, vidéos, espace sur l'intranet) 

- Organisation de séances d'information à tous les niveaux de l'entreprise 
- Sensibilisation et implication des collaborateurs 


Exécution du plan de mobilité 

- Définition des objectifs et des indicateurs de performance 
- Planification des étapes et des délais 

- Suivi et évaluation du plan de mobilité 


Conclusion 
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MAXIMISER LES FORCES DES 
EMPLOYES : L'AVANTAGE DE LA 
MATRICE DES COMPETENCES 


GESTION DES COMPETENCES. Imaginez une grille claire et pré- 
cise, où chaque case révèle les talents et les axes de développe- 
ment de vos collaborateurs. Telle est la promesse de la matrice 
des compétences, véritable boussole stratégique qui offre une 
vision d'ensemble éclairée pour recruter, former et valoriser les 
meilleurs profils. Cet article explore les multiples facettes de cet 
outil RH reconnu et particulièrement efficace. 


Par Parfait Nassara 


U: matrice des compé- Grille des compétences » ou « 
tences, également appelée « | Competency Matrix » dans le 
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monde anglophone, est un outil 
visuel qui permet de représenter 
les compétences des employés 
d'une organisation de manière 
claire et concise. 


Description 

Une matrice des compétences, 
aussi appelée "Grille des compé- 
tences" ou « Competency Matrix » 
en anglais, est un outil visuel es- 
sentiel pour représenter de ma- 
nière claire et concise les compé- 
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axes de développement de 
chaque employé. 

Élaboration 

La matrice des compétences offre 
aux employeurs de nombreux bé- 
néfices tangibles. Elle permet de 
définir de manière précise les 
compétences requises pour 
chaque poste, facilitant ainsi le 
recrutement, la formation et la 
promotion des collaborateurs. 
Cet outil fournit un cadre structu- 


tences des employés 
d'une organisation. 
Sous la forme d'un 


Une représentation 


ré pour mesurer les 
niveaux de maîtrise 


visuelle des compé- ges compétences de 


tableau à double en- tences des employés chaque employé, 


trée, la matrice af- 
fiche, d'un côté, les noms des col- 
laborateurs ou des équipes, et de 
l'autre, les compétences requises 
pour chaque poste ou fonction. 
Chaque case de ce tableau reflète 
les talents individuels, évalués se- 
lon un système précis tel qu'une 
notation numérique, un code cou- 
leur ou des icônes explicites. Un 
simple coup d'œil suffit pour 
identifier les points forts et les 
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mettant en lumière 
leurs points forts et axes de déve- 
loppement. Cette identification 
claire permet d'orienter l'évolu- 
tion professionnelle des collabo- 
rateurs et de les accompagner 
dans la réalisation de leurs objec- 
tifs de carrière. De plus, en ci- 
blant les formations de manière 
plus pertinente, la matrice per- 
met de maximiser l'impact de 
l'investissement dans le dévelop- 
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nom panas 
: | attendu | 
compétences 


PHP O 


l 
l -a © 
Mysql | 


John Robert Eric 
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Julien Edouard 


pement des compétences du per- 
sonnel, réduisant ainsi les coûts 
de recrutement et améliorant la 
performance globale des équipes. 
Défis 

La mise en œuvre d'une matrice 
des compétences n'est pas sans 
défis. La détermination des com- 
pétences nécessaires à chaque 
poste peut s'avérer subjective, va- 
riant selon la culture et les va- 
leurs de l'entreprise. Il est donc 
important à cet égard d'établir un 
processus de définition clair et 
consensuel pour minimiser les 
biais et garantir ainsi l'équité. De 
plus, la mise en place et le main- 
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tien d'une matrice de compé- 
tences demandent des ressources 
conséquentes en termes de 
temps et d'expertise RH, ce qui 
peut constituer un obstacle pour 
les petites et moyennes entre- 
prises ou les sociétés en pleine 
croissance. En outre, certains em- 
ployés peuvent percevoir la ma- 
trice des compétences comme 
une contrainte bureaucratique 
supplémentaire, impactant po- 
tentiellement leur motivation et 
leur engagement. Il est donc es- 
sentiel de communiquer claire- 
ment sur les objectifs et les béné- 
fices de cet outil pour favoriser 
une adhésion positive. 
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Informatisation 
L'informatisation de la matrice 
des compétences permet d'opti- 
miser sa gestion. Pour débuter à 
moindre coût, des outils simples 
comme Excel ou Google Sheets 
peuvent suffire. Ces feuilles de 
calcul permettent de répertorier 
les compétences, les collabora- 
teurs et les niveaux de maîtrise, 
avec une visualisation par codes 
couleurs. 


28 


boratives favorisant les échanges 
transverses autour de la gestion 
des compétences. Enfin, des solu- 
tions RH globales comme Cegid 
Talentsoft ou Sigma-RH intègrent 
des modules spécifiques pour 
cartographier, évaluer et faire 
évoluer les expertises des em- 
ployés. 

La matrice des compétences, lors- 
qu'elle est utilisée de manière ju- 
dicieuse et adaptée aux besoins 
de l'entreprise, cons- 


Cependant, des outils La matrice facilite titue un outil puis- 


dédiés offrent des 
fonctionnalités avan- 
cées. Des logiciels 
spécialisés comme 
Talentia ou Chrono- 


gest CloudRH centralisent la col- 
lecte et l'analyse des données, ce 
qui facilite ainsi la planification 
des formations, l'établissement 
de parcours professionnels per- 
sonnalisés et l'identification pré- 
cise des besoins de développe- 
ment par fonction. D'autres plate- 
formes comme Zavvy ou AGS pro- 
posent des fonctionnalités colla- 


le recrutement, la 
formation et la 


promotion des 


employés 


sant pour le dévelop- 
pement des res- 
sources humaines. 
Elle permet d'optimi- 
ser les décisions RH, 
d'accompagner les collaborateurs 
dans leur évolution profession- 
nelle et de contribuer à la perfor- 
mance globale de l'entreprise. U 


Consultant RH 
Cabinet GRH Conseil 


www.grhconseil.com 
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POLE LOGISTIQUE - SESSION DE FORMATION 


Formations Logistiques 


comedie Ce que disent nos participants 


"Je cherchais une formation logistique de courte 
durée depuis un moment, et j'ai finalement trouvé 
celle-ci. Les formateurs étaient très professionnels 
4 . et ont rendu le processus d'apprentissage facile et 
Conseils et solutions agréable. Je recommande fortement cette 

logistiques formation à tous les professionnels de la logistique” 


Inventaires et audits 
logistiques 


Gestion des opérations d'Import-Export Gestion des Moyens Généraux 


Gestion des achats et approvisionnements Logistique des hydrocarbures 

Gestion des stocks Gestion des entrepôts Management de la distribution 

Logistique évènementielle Logistique Humanitaire Logistique des mines 
Gestion des flottes automobiles Gestion des équipes logistiques 


Gestion du Procurement au sein des organisations internationales 
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Bonnes pratiques 


LE MENTORAT, UNE PRATIQUE A 
ENCOURAGER DANS L'INTÉGRATION 
DES SALARIÉS 


GESTION DES CARRIERES. Le mentorat est une pratique béné- 
fique pour l'intégration des nouveaux employés. Ancré dans les 
traditions africaines de transmission des savoirs, il permet un 
accompagnement personnalisé des recrues par des salariés ex- 
périmentés et une immersion réussie dans la culture de l'entre- 
prise. Focus sur cette bonne pratique qui vaut Le détour 

Par Mélaine Ahouanye 


| e mentorat mérite vraiment | ganisations africaines franco- 


d'être encouragé dans les or- | phones. 
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Concept 

Le mentorat est une relation pro- 
fessionnelle dans laquelle une 
personne expérimentée, le men- 
tor, guide et conseille une autre 
personne moins expérimentée, le 
mentoré, afin de favoriser son dé- 
veloppement personnel et profes- 
sionnel. Cette relation, structurée 
et encadrée, implique des ren- 
contres régulières sur une pé- 
riode définie. Le mentor partage 
ses connaissances, son expertise 
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Mise en œuvre 

Pour organiser un programme de 

mentorat efficace, les entreprises 

doivent respecter plusieurs 
étapes clés : 

1. Définir les objectifs en fonc- 
tion des besoins : Par 
exemple, une entreprise de 
services peut viser l'intégra- 
tion rapide des nouveaux 
commerciaux, tandis qu'une 
entreprise industrielle peut 
se concentrer sur le dévelop- 


et son vécu pour ai- 
der le mentoré à dé- 


Le mentorat guide 
et conseille pour le 


pement des compé- 
tences techniques et 


velopper ses compé- développement  managériales des fu- 
tences et à atteindre personnel et turs chefs d'équipe. 
ses objectifs. Le men- professionnel 2. Sélectionner les 


toré, tout en bénéfi- 

ciant des conseils avisés du men- 
tor, conserve son autonomie. 
Cette relation repose sur la con- 
fiance mutuelle et la confidentia- 
lité. Le mentorat donne la possi- 
bilité aux organisations de trans- 
mettre les savoirs, d'intégrer les 
nouveaux arrivants et de prépa- 


rer la relève. 
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mentors avec soin : 
Choisir des collaborateurs ex- 
périmentés, tels que des com- 
merciaux chevronnés ou des 
chefs d'équipe reconnus pour 
leur expertise et leurs quali- 
tés relationnelles. 

3. Former les mentors : Offrir 

une formation spécifique, par 
exemple de deux jours, sur les 
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techniques d'écoute active, de 
feedback constructif et d'ani- 
mation des séances de mento- 
rat. 

Etablir un processus rigou- 
reux d'appariement : Associer 
les mentorés et les mentors 
en tenant compte des profils 
et des secteurs d'activité pour 
garantir une relation efficace. 
Définir un cadre structuré : 
Fixer une durée de 12 mois 
avec des séances mensuelles 
de 2 heures et des bilans tri- 


mestriels. 
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Mettre en place un suivi : Uti- 


liser des outils d'évaluation, 
tels que des grilles d'auto- 
évaluation pour les mentorés 
et des formulaires de retour 
pour les mentors. 

Valoriser et reconnaître les 
mentors : Offrir des primes, 
des jours de formation sup- 
plémentaires ou des priorités 
pour les promotions futures. 
Impliquer la direction : Faire 
du lancement un événement 
fédérateur animé par la direc- 


tion et communiquer réguliè- 


G 


rement sur le programme. 

9. En suivant ces étapes, les en- 
treprises optimisent les 
chances de réussite de leurs 
programmes de mentorat. 


Avantages 


Les avantages du mentorat pour 
les entreprises sont nombreux. 


Parmi eux, on peut évoquer : 


e La facilitation de l'intégra- 
tion des nouveaux em- 
ployés : Le mentorat aide les 
nouveaux arri- 
vants à com- 
prendre la cul- 
ture d'entre- 
prise et à 
s'intégrer rapidement 


e L’accélération de l'acquisi- 
tion des compétences par 
les mentorés : Les mentorés 
acquièrent plus rapidement 
les connaissances, compé- 
tences et méthodes de travail 


nécessaires. 


e La dynamisation de l'enga- 
gement et l'accroissement 
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de la rétention des talents : 
Les programmes de mentorat 
ont souvent pour effet d’aug- 
menter la motivation et la fi- 
délisation des collaborateurs 
de l’entreprise. 


La transmission efficace 
des savoirs : Les connais- 
sances et l'expertise des em- 
ployés expérimentés sont 
partagées avec les nouvelles 


générations. 


e Le renforce- 


Le mentorat transmet ment de la pro- 
les savoirs, intègre les ductivité et des 
nouveaux et prépare performances: 
la relève 


Le mentorat con- 


tribue à l'amélioration des 
performances individuelles et 
collectives. 


Le développement d’une 
culture d'entreprise forte : 
Le partage et la collaboration 
sont encouragés, renforcant 
ainsi la culture d'entreprise. 


La préparation de la relève : 
En effet, le mentorat forme les 
futurs leaders et permet ainsi 


ean 
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d’assurer la continuité des le mentorat présente également 
connaissances clés. des risques pour les entreprises. 


e La valorisation de l'expé- Si les objectifs ne sont pas claire- 


sistas E Seite E nee ment définis, les participants 


tors jouent un réle fondamen- peuvent étre confus quant a leurs 


lee core cles rôles et responsabilités. Une mau- 


compétences, ce qui est grati- | Vaise collaboration entre mentor 


fiant et valorisant pour eux et mentoré peut entraîner des re- 


lations inefficaces ou tendues. Les 


e L’amoindrissement des coûts ; 
mentors et mentorés peuvent 


de formation : Le transfert de ee 
manquer de motivation, rendant 


compétences en situation ré- | 
les rencontres peu productives. 


elle diminue les besoins en | , 
Sans une formation adéquate, les 


formation externe. A 
mentors peuvent ne pas être en 
Risques mesure de fournir un soutien effi- 


Malgré ses nombreux avantages, | cace. Sans le soutien adéquat, y 


| p 


| i à 
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compris en termes de ressources 
et de temps, le programme peut 
échouer. Les informations parta- 
gées doivent étre gérées de ma- 
nière confidentielle. Certains em- 
ployés peuvent être réticents à 
participer en raison de la peur du 
changement ou du jugement. Si 
les attentes des mentors et des 
mentorés ne sont pas alignées, 
cela peut causer des frustrations. 


Difficultés 


Malgré ses atouts, 


le mentorat pré- 
sente également 
des risques pour 
les entreprises, à 


savoir : 


e Le risque de 


manque de clarté des objec- 


tifs : Si les objectifs ne sont 
pas clairement définis, les 
participants peuvent être 
confus quant à leurs rôles et 
responsabilités. 

e L’incompatibilité possible 
entre le mentor et le(s) 
mentoré(s) : Une mauvaise 


Les entreprises doivent 
définir des objectifs, 
former des mentors et 
établir un cadre 
structuré 
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correspondance peut entraî- 
ner des relations inefficaces 
ou tendues. 

Le manque d'engagement 
des protagonistes : Les men- 
tors et mentorés peuvent 
manquer de motivation, ren- 
dant les rencontres peu pro- 
ductives. 

Une formation insuffisante 
des mentors : Sans une for- 
mation adéquate, les mentors 
peuvent ne pas étre en me- 
sure de fournir un 
soutien efficace. 

e L’insuffisance 
du soutien organi- 
sationnel : Sans le 
soutien adéquat, y 
compris en termes de res- 
sources et de temps, le pro- 
gramme peut échouer. 

Les problemes de confiden- 
tialité : Les informations par- 
tagées doivent étre gérées de 
maniere confidentielle. 

La résistance au change- 
ment: Certains employés 
peuvent étre réticents a parti- 
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ciper en raison de la peur du 
changement ou du jugement. 
Un déséquilibre au niveau 
des attentes : Si les attentes 
des mentors et des mentorés 
ne sont pas alignées, cela peut 
causer des frustrations. 


Application en Afrique 


Certaines entreprises africaines 


ont mis en place avec succes des 


programmes de mentorat. Par 


exemple : 


Dangote (Nigeria) : Il existe 
un programme de mentorat 
obligatoire pour tous les nou- 
veaux ingénieurs, guidés par 


Pratiques RH Magazine N° 24 — Août 2024 


des mentors expérimentés 
pendant un an. 

Ecobank (Togo) : On y trouve 
un mentorat croisé avec des 
cadres supérieurs d'autres fi- 
liales jouant le rôle de men- 
tors. 

Gabon Mining: Elle met en 
ceuvre un mentorat inversé 
où des jeunes diplômés gabo- 
nais encadrent des expatriés 
pour faciliter leur accultura- 
tion. 

Brasseries du Mozambique : 
Un programme « Mentor-a- 
Vie » a été mis en place, jume- 


lant de jeunes recrues avec 


G 


des cadres retraités. 

e Sidi & Co (Côte d'Ivoire): 
Cette start-up agritech asso- 
cie systématiquement ses in- 
génieurs débutants à des 
mentors agricoles issus des 
communautés rurales. 

Plusieurs entreprises multinatio- 

nales telles que Total, BNP Pari- 

bas ou L'Oréal ont également dé- 
ployé des initiatives de mentorat 


au sein de leurs filiales africaines. 


Au final, faire du mentorat un le- 
vier d'intégration, de progression 
et d'inclusion pour tous constitue 
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un défi majeur pour les entre- 
prises. Lorsqu'il est bien mené, le 
mentorat peut devenir un cataly- 
seur et un formidable accéléra- 
teur de développement profes- 
sionnel et personnel. C’est donc 
une bonne pratique qu'il serait 
vraiment dommage de ne pas ex- 
périmenter dans l'intérêt de l'en- 
treprise. L 
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Nicole Ngatchou 
Experte en RH 


igure emblématique de la gestion des ressources hu- 
maines au Cameroun, le parcours de l'invitée de ce 24° 
numéro témoigne d'un engagement puissant et résolu 
pour l'instauration de pratiques RH modernes et efficaces 


dans les organisations africaines. Dans cet entretien, Nicole 
Ngatchou, Directrice du cabinet Naas, partage ses réflexions 
sur l'évolution du métier, les défis à relever et les enjeux ma- 
jeurs pour l'avenir du travail en Afrique. 
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Pratiques RH Magazine : 
Madame Ngatchou, ce 


fi 


d'affirmer que vous êtes une 


n'est pas vous flatter que 


des pionnieres dans ce do- 
maine de la Gestion des res- 
sources humaines au Came- 
roun. Pouvez-vous nous racon- 
ter vos débuts dans ce métier ? 
Nicole Ngatchou : C'était dans 
les années 2000. Le défi a jailli 
d'une conversation avec mon di- 
recteur général 


« Je suis entrée 
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quelques étudiants en master 
des grandes écoles, notamment 
dans l'établissement de toutes 
les procédures RH, la confection 
des outils associés, ainsi dans la 
conception du système de clas- 
sement des dossiers du person- 
nel, tant numériques que phy- 
siques. 


Ce que l'on remarque dans 


votre parcours, c'est sa diversi- 
té. Vous maîtrisez 


presque tous les 


dans l’entreprise dans les RH aspects de la ges- 
dans laquelle je tra- . 

ia q x J pour relever tion des res- 
vaillais à l’époque. mde fi A sources hu- 


I] m'a lancé un pa- 
ri : mettre en place une véritable 
gestion des ressources humaines 
en six mois. Il est vrai que j'étais 
la seule diplômée RH dans l'en- 
treprise. 

Ce challenge, vous l'avez rele- 
vé ? 

Je le crois. J'ai demandé et obte- 
nu les moyens financiers, hu- 
mains et matériels nécessaires, 
puis j'ai sollicité l'appui de 
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maines : adminis- 
tration du personnel, gestion 
de la paie, formation, gestion 
des performances, etc. 

En effet, les circonstances m'ont 
amenée à explorer et pratiquer 
toutes ces dimensions. Toutefois, 
je dois reconnaître qu'il est plus 
facile d'acquérir cette diversité 
lorsque l'on peut, comme c'est 
mon cas, revendiquer plus de 35 


ans d'expérience professionnelle 


CN 


(Rires). ment dans les secteurs ou vous 


Cette diversité se reflète égale- | 4VeZ évolué : la microfinance, 
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le secteur portuaire, et le sec- 
teur public. A ce propos, dans 
lequel de ces secteurs la gestion 
du personnel est-elle la plus va- 
lorisée ? 

Dans le secteur de la microfi- 
nance, les dirigeants avec qui j'ai 
collaboré la considéraient 
comme un coût superflu et préfé- 
raient se focaliser sur leur coeur 
de métier, la finance. 

En revanche, les entreprises por- 
tuaires adoptent une approche 
diamétralement opposée. Elles 
disposent de directions des res- 
sources humaines solidement 
structurées et reconnaissent 
l'importance du capital humain. 
En témoigne la présence de di- 
rections dédiées à la formation, à 
la Gestion Prévisionnelle des 
Emplois et des Compétences 
(GPEC) ou encore à la Qualité de 
Vie au Travail (QVT). 


Qu'en est-il du secteur public ? 
Dans le secteur public, on tend à 
privilégier la gestion administra- 
tive du personnel, c’est-à-dire le 
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recrutement, l'affectation et la 
rémunération. J'ai observé qu'il y 
a assez peu de formations accor- 
dées aux employés. De plus, la 
qualité de vie au travail ne figure 
pas parmi les préoccupations 
centrales. En somme, les RH ne 
constituent pas encore une vraie 
priorité. 

Avec le recul, parmi toutes les 
procédures RH que vous avez 
mises en place tout au long de 
votre carrière, laquelle consi- 
dérez-vous comme la plus im- 
pactante ? 

Sans aucun doute, l'évaluation 
des performances du personnel. 


Pour quelle raison ? 

C'est parce qu'elle incite les em- 
ployés à se dépasser, surtout 
lorsqu'ils réalisent que cette éva- 
luation influence les nomina- 
tions, les promotions et les grati- 
fications, y compris les bonus. 
Lorsqu'un employé sait qu'il sera 
évalué à la fin d'une période, il 
redouble d'efforts pour atteindre 
ses objectifs, particulièrement si 


(all 


ceux-ci sont spécifiques, mesu- 
rables, atteignables, réalistes et 
temporellement définis 
(SMART). De plus, une procédure 
d'évaluation des performances 
bien conduite favorise l'équité 
dans la gestion des ressources 
humaines. Il devient difficile 
pour quiconque de prétendre à 
des favoritismes lorsque les ob- 
jectifs SMART sont atteints de 
manière transparente et équi- 
table. 


« L'évaluation des 
performances mo- 
tive les employés 
en influencant 
promotions et 
gratifications » 


Vous avez coécrit 
un livre intitulé 

« Paie et Fiscalité 
RH » qui est régu- 
lièrement cité dans 
l'écosystème des 
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précédente. Les responsables 
RH, et pas seulement les finan- 
ciers ou les fiscalistes, doivent 
être au fait des nouvelles ré- 
formes fiscales. Si nécessaire, ils 
doivent se former pour mieux 
comprendre les subtilités de ce 
domaine parfois labyrinthique. 


Vous avez été conférencière à 
l'Université Catholique 
d'Afrique Centrale sur la moti- 
vation au travail. Quelle est 


votre philosophie 
sur ce sujet clé 
pour les entre- 
prises ? 

La motivation ne se 
limite pas seule- 
ment à l'aspect fi- 


RH au Cameroun. Pouvez-vous 
nous dire, Mme Ngatchou, quel 
est le piège le plus fréquent à 
éviter dans la gestion de la paie 
et des obligations fiscales ? 
Négliger de se mettre à jour est 
le principal écueil. En effet, 
chaque année, une nouvelle loi 
de finances vient réajuster la 
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nancier. Elle repose sur la recon- 
naissance, le bien-être au travail, 
l'empathie, la communication 
ouverte, l'enrichissement des 
tâches, l'implication des em- 
ployés dans la prise de décision, 
ainsi que sur les félicitations. J'ai 
rencontré des exemples concrets 
ou, malgré des salaires élevés, 
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des employés sont partis en se 
plaignant de ne pas recevoir de 
félicitations régulières. D'où l'im- 
portance de mettre en place des 
procédures de reconnaissance et 
de récompenser les salariés qui 
travaillent bien. 


Madame Ngatchou, vous êtes 
aussi Coach professionnelle, 
quelle est la leçon clé que vous 
transmettez à vos coachés ? 
La discipline, et plus encore, 
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Nous suivons rigoureusement 
leurs progrès, analysons les obs- 
tacles rencontrés et ajustons les 
stratégies si nécessaire. 


Vous insistez également sur le 
développement de compétences 
clés ? 

Oui, absolument. Les compé- 
tences soft et hard sont essen- 
tielles pour se démarquer. Je re- 
commande notamment de déve- 
lopper une communication effi- 


l'autodiscipline. Je 
leur rappelle sou- 
vent que le fameux 
conférencier améri- 
cain, Zig Ziglar, di- 
sait, à savoir que 
dans la vie, « Votre attitude, et 
non votre aptitude, va détermi- 
ner votre altitude », et par consé- 
quent votre niveau de réussite. 


Comment accompagnez-vous 
concrètement vos clients ? 

Je les aide à définir des objectifs 
clairs et mesurables, à la fois an- 
nuels, semestriels, trimestriels, 
hebdomadaires et journaliers. 


« Votre attitude, 
et non votre 
aptitude, va 

déterminer votre 

altitude » 
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cace, en particulier 
la pratique qui con- 
siste à donner fré- 
quemment des re- 
tours constructifs à 
son supérieur hié- 
rarchique. 


Votre engagement envers la 
formation continue est remar- 
quable. Est-ce que vous appli- 
quez ce principe à vous-même ? 
Bien sûr. J'ai suivi des formations 
en sociologie des organisations 
et en psychologie, qui m'ont per- 
mis de mieux comprendre les 
comportements humains, gérer 


(al 
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d les relations interpersonnelles 
et promouvoir l'inclusion en 
milieu professionnel. Je suis 
d’ailleurs convaincue qu'un 
Gestionnaire RH ne doit pas se 
permettre de « juger » les indi- 
vidus, car chacun a un vécu et 
une éducation différents. C'est 
fondamental de garder cela à 
l'esprit dans sa pratique pro- 
fessionnelle. 

Vous avez participé aussi à 

a des comités d'éthique et de 

© lutte anti-corruption. Pouvez- 
| vous nous parler de l'impor- 
À tance de ces aspects au ni- 
veau des RH et de leur inté- 
gration au niveau opération- 
nel ? 

Je rappellerai d’abord que le 
gestionnaire RH joue un role 
central dans la promotion 
d'une culture d'entreprise 
éthique et intègre et que, natu- 
rellement, il lui revient en 
grande partie de sensibiliser et 
inculquer des valeurs au per- 
sonnel. 
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Oui, mais quelles mesures con- 
cretes préconisez-vous à ce su- 
jet ? 

Instaurer une culture d'éthique 
et d'intégrité passe par l'encou- 
ragement de la communication 
ouverte et la valorisation des 
comportements éthiques. En 
conséquence, au niveau opéra- 
tionnel, le RH doit donc définir et 
mettre en place des politiques et 
procédures claires en matière 
d'éthique et de lutte 
contre la corrup- 
tion. Cela implique 
aussi de rédiger des 
codes de conduite 


« Les entreprises 
doivent prioriser 
la qualité de vie 
au travail » 
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les transformations digitales ? 
La digitalisation des processus 
RH est très bienvenue. Les RH 
doivent comprendre que leur 
cœur de métier inclut la motiva- 
tion, le bien-être au travail, et 
l'équilibre entre vie profession- 
nelle et personnelle. À ce niveau, 
chaque gestionnaire RH doit in- 
venter sa formule et y apporter 
sa touche personnelle car il 
n'existe pas de solution univer- 
selle. 

Et pour l'avenir, 
quelle analyse 
faites-vous des 
principales ten- 


et d'organiser des séances de 
sensibilisation régulières. Toutes 
les dispositions doivent être 
prises pour impliquer le maxi- 
mum d'acteurs de l'organisation 
dans la promotion de l'éthique et 
de la lutte contre la corruption. 


Merci pour ces précieux con- 
seils. Quel regard portez-vous 
sur les nouvelles pratiques RH 
en cours actuelles induites par 
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dances et évolutions qui se des- 
sinent ? 

Répondre à la quête de sens du 
travail des employés représente 
à mes yeux l'un des grands en- 
jeux du futur. La crise sanitaire 
du Covid-19 a rappelé la fragilité 
de la vie humaine et a incité de 
nombreux employés à se poser 
des questions existentielles : à 
quoi bon passer sa vie à travail- 
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ler autant si c'est pour ne même 
pas jouir de l'argent amassé tout 
au long d'une vie de labeur par- 
fois acharné ? 

Est-ce le cas dans votre pays au 
Cameroun ? 

Je constate en tout cas que de 
plus en plus de cadres et d'em- 
ployés démissionnent pour ex- 
plorer d'autres horizons profes- 
sionnels, à la poursuite souvent 
de projets d'émigration vers des 
pays comme le Canada. Le taux 
de turn-over me paraît très élevé 
en ce moment. Cette quête de 
sens dans le travail doit inciter 
les entreprises, notamment les 
RH, à y accorder davantage d'at- 
tention. 

Justement, comment les entre- 
prises africaines doivent ré- 
soudre cette problématique ? 
Je précise que cette préoccupa- 
tion ne concerne pas unique- 
ment l'Afrique. Mes connais- 
sances et correspondants aux 
USA et en Europe m'ont expliqué 
que là-bas, les employeurs en 
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viennent à « courtiser » les ta- 
lents et les offreurs de compé- 
tences. D'ailleurs, ceux-ci ont 
tendance à rechercher de plus en 
plus des CDD plutôt que des CDI. 
C'est comme s'ils avaient du mal 
à se projeter durablement dans 
leur entreprise et leur travail sur 
le long terme. 

Quelle solution préconisez- 
vous ? 

Je crois que les entreprises, no- 
tamment les RH, doivent mettre 
l'accent sur la qualité de vie, par 
tous les moyens possibles. J'ai 
l'habitude de dire que les em- 
ployés quittent davantage le 
style de management pratiqué 
dans l'entreprise que l’entreprise 
elle-même. 

Nous sommes à la fin de cet en- 
tretien. 

Merci de m'avoir écoutée. J'avais 
beaucoup de choses à partager. 
J'adresse mes amitiés aux lec- 
teurs de votre excellent maga- 
zine. U 


Propos recueillis par 
Marylise Ahokponou 


(all 
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Efficacité professionnelle 


TIME BLOCKING : LA CLÉ POUR UNE 
GESTION EFFICACE DE SON TEMPS ET 
DE SON ÉNERGIE 


GESTION DU TEMPS. La technique du « Time blocking » permet 
de se concentrer pleinement, d'éviter les distractions et d'at- 
teindre efficacement ses objectifs. Cet article explore cette mé- 
thode, ses avantages et sa mise en œuvre, offrant une approche 
prometteuse pour améliorer la productivité professionnelle. 


Par Judith Hounsou 


Le Time blocking, une tech- 
nique de gestion du temps 


de plus en plus populaire dans 
les milieux professionnels, offre 
une approche structurée pour 
optimiser sa productivité et son 
équilibre de vie. Cette méthode 
consiste à diviser sa journée en 
blocs de temps dédiés à des 
tâches spécifiques, permettant 
ainsi une concentration accrue et 
une meilleure maîtrise de son 
emploi du temps. 


Comment s'y mettre ? 


e Commencez par identifier 
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vos taches : Listez toutes les 
taches a accomplir, de ma- 
nière à avoir une vue d'en- 
semble de vos obligations et 
priorités. Il est important de 
distinguer les tâches ur- 
gentes des tâches impor- 
tantes, et de hiérarchiser en 
conséquence. Vous pouvez 
utiliser des matrices de prio- 
risation 
comme la Ma- 
trice d'Eisen- 
hower pour 
vous aider a 


Il faut toujours 
prévoir du temps gestion de tâches 
pour les imprévus comme Trello ou 
et les pauses 
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Planifiez vos blocs de 
temps : Utilisez un agenda 
ou un outil de planification 
pour réserver des plages ho- 
raires spécifiques à chaque 
activité. Soyez réaliste et 
flexible dans votre planifica- 
tion, en prévoyant des blocs 
de temps suffisamment longs 
pour chaque tâche. Vous pou- 
vez également utili- 
ser des outils de 


Asana pour organi- 


classer vos 

tâches. 

Estimez le temps néces- 
saire : Attribuez à chaque 
tâche un temps réaliste, en 
tenant compte de sa com- 
plexité et de votre rythme de 
travail habituel. N'hésitez pas 
à sous-estimer légèrement le 
temps nécessaire pour 
chaque tâche afin de laisser 
une marge de manœuvre et 
éviter le stress. 
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ser vos blocs de 
temps et suivre l'avancement 
de vos projets. 
Prévoyez des pauses : N'ou- 
bliez pas d'intégrer des 
pauses régulières à votre 
planning pour vous ressour- 
cer et éviter l'épuisement. 
Des pauses courtes de 5 à 10 
minutes toutes les heures 
peuvent améliorer votre con- 
centration et votre producti- 
vité. Profitez de ces moments 
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pour vous dégourdir les temps dédiés au travail en ré- 


jambes, respirer profondé- duisant au maximum les in- 
ment, ou simplement vous terruptions et les distrac- 
détendre. tions. Activez le mode "ne pas 
e Minimisez les distrac- déranger” sur votre télé- 
tions : Protégez vos blocs de phone, fermez les onglets 
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inutiles sur votre ordinateur 
et signalez a votre entourage 
que vous étes en période de 
concentration. 


Les bénéfices 

Le Time blocking offre plusieurs 

avantages concrets : 

e Une concentration ac- 
crue : En vous concentrant 
sur une seule tâche à la fois, 


vous optimisez 
votre attention, 
améliorez la 
qualité de 
votre travail et 
réduisez les er- 
reurs liées aux changements 
d'activité fréquents. Vous ga- 
gnez en efficacité en vous 
concentrant sur un seul ob- 
jectif à la fois, ce qui vous 
permet de produire un travail 
de meilleure qualité. 

e Une meilleure maîtrise du 
temps et de l'énergie : Cette 
méthode vous aide a mieux 
gérer votre temps, réduisant 


ainsi le stress lié aux ur- 


Le Time blocking 
préserve l'équi- 
libre entre vie 
professionnelle et 
personnelle 


Pratiques RH Magazine N° 24 — Août 2024 


53 


gences et permettant une 
meilleure répartition de vos 
efforts. Vous prenez cons- 
cience de la manière dont 
vous utilisez votre temps, 
vous identifiez les "voleurs 
de temps” et vous adoptez 
une approche plus straté- 
gique pour gérer vos jour- 
nées. 

e Un meilleur 
équilibre entre vie 
professionnelle et 
personnelle : En 
dédiant explicite- 
ment des créneaux à 


vos loisirs et à votre vie per- 
sonnelle, vous évitez de sacri- 
fier votre bien-être au profit 
de votre travail. Le Time 
Blocking vous permet de 
vous fixer des limites saines 
entre votre vie profession- 
nelle et votre vie personnelle, 
et de vous assurer que vous 
consacrez du temps aux acti- 
vités qui vous tiennent à 
cœur. 
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Des pièges à éviter 

Pour tirer le meilleur parti du 

Time blocking, soyez attentif à 

ces écueils courants : 

1. Négliger les imprévus : Pré- 
voyez toujours du temps 
pour faire face aux urgences 
inattendues. 


2. Surcharger l'emploi du 


temps : Évitez 
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4, Oublier les pauses : N'ou- 
bliez pas l'importance des 
pauses régulières pour main- 
tenir votre énergie tout au 
long de la journée. 


5. Manquer de flexibilité : 
Restez prêt à ajuster votre 
planning si une tâche prend 
plus de temps que prévu ou 
si un imprévu survient. 


Oe pewter Le Time blocking = oe etime 
trop de tâches, est une méthode os ae a te 
ce qui pourrait flexible et adap- technique puis- 


augmenter 
votre stress et 
diminuer votre productivité. 


3. Ignorer vos rythmes natu- 
rels : Planifiez vos taches les 
plus exigeantes lorsque vous 
étes naturellement le plus 
productif. Certain sont plus 
performants le matin, 
d'autres préfèrent travailler 
tard dans la soirée. Repérez 
vos moments de pointe et 
planifiez vos tâches suivant 
votre rythme naturel. 


table à vos besoins 


sante pour amélio- 
rer votre producti- 
vité et votre gestion du temps. En 
l'appliquant avec discernement, 
vous maximisez votre efficacité 
tout en préservant votre bien- 
être. Expérimentez-le et affinez 
votre approche pour bénéficier 
des ses nombreux atouts. L 
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LE REFERENTIEL DES 
EMPLOIS ET 
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CLE POUR LE RECRUTEMENT, 


LA FORMATION ET LA 
GESTION DES CARRIERES 
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RECONVERSION 
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UN LIVRE: 
« PAIE ET FISCALITE RH » 


Présentation Les auteurs Mme Nicole Ngatchou et M. Zé- 
phirin Kamwa, tous deux diplô- 
| més de l'Université de Douala, 
cane a sont des consultants en res- 
sources humaines chevronnés. Ils 
PAIE et ont chacun une solide expérience 


maines, ayant occupé des postes 
de direction dans des organisa- 

COURS PRATIQUES ET h ; A 

EXERCICES D'APPLICATION tions publiques et privées. Leur 

expertise et leur connaissance ap- 

profondie des enjeux de ce do- 

maine font d'eux des experts re- 


FISCALITE | en gestion des ressources hu- 


connus. 
Themes e Le traitement juridique, comp- 
abordés table, fiscal et social de la paie 


e La gestion de la masse salariale 
et des frais de personnel 

e La gestion des contrats des tra- 
vailleurs de nationalité étran- 
gere 

e Le processus du traitement de 
la paie mensuelle par un logiciel 


Ce guide vise a remédier au fait 
que peu de PME camerounaises 
établissent des bulletins de paie 
mensuels pour leurs employés, 
faute souvent de gestionnaires 


maitrisant bien la réglementa- AAE : i i 
tion du travail. Cet opuscule e Les derniers droits du travail- 
fournit ainsi un outil pratique leur DEN 
aux PME pour se conformer aux e La gestion budgétaire de la 
exigences légales en matiére de masse salariale 
rémunération. e Le poste vacant 
Public- Ce livre concerne les profes- Accès e Nombre de pages de l'édition 
cible sionnels RH chargés de la ges- imprimée : 158 pages 
tion de la paie et de l'applica- e Date de publication : 11 janvier 
tion de la fiscalité du travail au 2022 
se le leur Queue, I e Taille du fichier : 17 161 KB 
constitue également une res- e Prix Kindle : 30,79 € (20.103 
source précieuse pour les en- FCFA) HR i 


seignants, les étudiants et les LA 
managers souhaitant approfon- then darnat amazon. bups// 
www.amazon.fr/PAIE-FISCALITE- 


dir leur compréhension de ces : fant 
2 3 pratiques-exercices-dapplication- 
domaines parfois complexes. ebook/dp/B09Q9CB2N1 
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| GESTION DES RH ET LA 
L'Intelligence Artificielle (IA) transforme la gestion des ressources 
humaines. L’IA permet d'automatiser certaines tâches RH et of- 
frent des opportunités pour repenser les processus et les pra- 
tiques. Trois notions clés illustrent cet impact. 


Analyse prédictive 


Elle correspond à l’utilisation de don- 
nées et d'algorithmes pour anticiper les 


tendances et prendre des décisions 
éclairées en matière de gestion des res- 


sources humaines. 


Chatbot 


Il s’agit d’un programme informatique 

utilisant l'IA pour interagir avec les em- 
ployés et répondre à leurs questions sur 
les politiques internes, les avantages so- 


ciaux, etc. 


TMS basé sur l'IA 


Un système de gestion des talents (TMS) 
basé sur l'IA est une plateforme intégrée 
utilisant celle-ci pour développer et re- 
tenir les talents de l'organisation, en ali- 
gnant leurs objectifs individuels avec les 
objectifs globaux de l'entreprise. 


Définitions rassemblées par Judith Hounsou 
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Analytique RH 


= TAUX D’ABSENTEISME 


Formule 


Éléments de 


calcul 


ve r : 
Taux d'absentéisme = ( Dombre total de jours d absence ombre total de jours fs x 100 
e total de jours travaillés 


Le nombre total de jours d'absence correspond à la somme des jours d'ab- 
sence de tous les employés sur une période spécifique, tandis que le nombre 
total de jours travaillés représente la somme des jours où les employés ont 
effectivement travaillé pendant la même période. 


Intérêt 


Difficultés et 


obstacles 


Conseils 


pratiques 


Ce calcul permet aux ressources humaines de mesurer l'impact des ab- 
sences sur la productivité et les coûts de l'entreprise. Il facilite également 
l'identification de problèmes potentiels tels que l'insatisfaction au travail ou 
des problèmes de santé, tout en offrant la possibilité de comparer les taux 
d'absentéisme entre différents services, équipes ou sites. De plus, il consti- 
tue une base solide pour la mise en œuvre de mesures visant à réduire l'ab- 
sentéisme, telles que l'élaboration de politiques ou de programmes de bien- 
être. 


La collecte précise des données sur les absences et les jours travaillés peut 
s'avérer fastidieuse pour les RH. De plus, il est essentiel de définir claire- 
ment ce qui constitue une absence justifiée ou non. Les spécificités de cer- 
tains postes ou secteurs d'activité, comme le travail par quarts ou la saison- 
nalité, doivent également être prises en compte. Par ailleurs, l'interprétation 
correcte des résultats peut être complexe, car ils peuvent être influencés par 
des facteurs externes tels que les épidémies ou les conditions météorolo- 
giques. Enfin, la mise en place de mesures efficaces pour réduire l'absen- 
téisme peut nécessiter des ressources et des changements organisationnels 


importants. 


Pour réduire le taux d’absentéisme, 

1. Identifiez avec précision les principales raisons de l'absentéisme dans 
votre entreprise (maladie, stress, insatisfaction au travail, etc.). 

2.  Définissez et communiquez à tous les employés une politique d'ab- 
sence claire, précisant les types d'absences acceptables, les procédures 
à suivre et les conséquences en cas d'abus. 

3. Investissez dans des programmes de bien-être au travail tels que la 
gestion du stress, les activités sportives, le soutien psychologique, etc. 
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DIVERSITÉ ET INCLUSION 


Commentaire : Les entreprises africaines 


« La diversité culturelle est un sont souvent caractérisées par leur diversité 
atout pour les entreprises afri- culturelle, ce qui peut être un atout pour les 
caines » entreprises qui cherchent à se développer et 


à compétir avec les entreprises internatio- 


Neo ES is te et femme nales. Mais la diversité culturelle peut égale- 


politique nigériane ment Leur poser des défis, notamment en ce 
qui concerne la communication et la collabo- 
ration. 
_ Chiffre à l'honneur — à l'honneur 
Les personnes handicapées repré- Commentaire : Une statistique qui sonne 
sentent 10% de la population afri- comme un signal d'alerte invitant es prati- 


caine, mais seulement 2% des tra- ciens des RH du continent à prendre davan- 
vailleurs handicapés sont em- tage en compte Les différences de représen- 


7 $ tation des travailleurs handicapés pour pro- 
ployés dans les entreprises. se i a 
mouvoir l'inclusion et l'égalité des chances. 


Source : OSCE, « Disability and Employment in Africa », 2019 


Lors d’un entretien, le recruteur de- 
mande : « Comment définiriez-vous la 
diversité ? » Le candidat répond : 
“C'est comme un assortiment de cho- 
colats. Vous ne savez jamais sur quoi 
vous allez tomber, mais chaque pièce 
apporte quelque chose d’unique et de 
délicieux à la boîte. » Le recruteur, 
amusé, dit : « Excellente définition. 
Vous êtes embauché ! » Le candidat, 
surpris, demande : « Vraiment ? Juste 
comme ça ? » Le recruteur répond : 

« Oui, nous avons besoin de plus de 
gourmands dans l'équipe ! » 
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WORKPLACE DISCIPLINE MANAGEMENT 


Here are some commonly used English terms in the field of hu- 
man resource management in business. We hope they will enrich 
your professional vocabulary and be useful in your daily practice. 


Non-Compliance 
Surveillance 


Traductions rassemblées par Faridathou Yorou 
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GESTION DES CONGES PAYES : LES 
CLES POUR LES EMPLOYEURS 
D'ÉVITER LES LITIGES 


NOUVEAU. Cette section « RH & Justice » fait peau neuve. En lieu 
et place d'un témoignage narratif sous forme de monologue, vous 
y trouverez désormais une interview fictionnelle d'employeurs 
africains, basée sur des situations réelles. Découvrez les enjeux 
juridiques de la gestion des ressources humaines et la façon dont 
vos pairs abordent des cas complexes. Tirez-en des enseigne- 
ments précieux pour votre propre pratique professionnelle. 


4 S e conformer à la lé- 


gislation sur les 
congés payés permet de prévenir 
d'éventuels litiges coûteux. Un 
contentieux récent a rappelé cette 
leçon de manière brutale à un en- 
trepreneur au Sénégal. Découvrez 
les précautions clés à prendre 
pour une gestion des congés sans 
accroc. 

x x K x x * 
Pratiques RH Magazine : Bon- 
jour Monsieur D... Merci d'avoir 
accepté de partager votre expé- 
rience avec nous. Pouvez-vous 
nous rappeler les circonstances 
de cette affaire ? 
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L'employeur : Bien sûr. C'était en 
juin 2021. Nous étions en pleine 
saison touristique à Dakar. Je diri- 
geais alors une entreprise de ser- 
vices hôteliers qui employait une 
cinquantaine de personnes. L'un de 
nos employés les plus qualifiés, 
Monsieur S... avait demandé à 
prendre ses congés payés pour as- 
sister au mariage de l'une de ses 
seeurs a Saint-Louis. Cependant, 
après mûre réflexion, nous avons 
décidé de refuser sa demande. En 
effet, nous considérions que sa pré- 
sence à son poste de travail était 
indispensable durant cette période 
sensible pour notre activité. 


CN 
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Comment la situation a-t-elle 
évolué suite à ce refus ? 

M. S... a contesté notre décision et 
a saisi l'Inspection du Travail. 
N'ayant pas obtenu satisfaction, il 
a porté l'affaire devant les tribu- 
naux. Le jugement en première ins- 
tance nous a été défavorable, mais 
nous pensions avoir de bonnes 
chances en appel. C'est alors que 


j'ai reçu cet appel de mon avocat 

m'annonçant que la Cour de cassa- | souligné que les employeurs sont 
tion avait statué contre nous, selon | tenus de respecter les demandes de 
la décision n°156/2021. 


Pouvez-vous nous Le droit au congé 
préciser la position payé s'applique 
de la Cour de cassa- même si le contrat 


tion dans cette af- de trea seter: 
faire ? notre cas selon 


mine avant que le 


congés payés, sauf 


en cas de circons- 
tances vraiment 
exceptionnelles, ce 
qui n'était pas 


, leur interpréta- 
La COUN d APOEL IES travailleur n'ait , 
dispositions de l'ar- : si ok ron; 
l acquis le droit à 
ticle L.148 du Code du P Quelles ont été 
ur ses congés | 
Travail sénégalais, qui les conséquences 
stipule que « le droit pour le tra- pour votre entreprise suite à 


vailleur de prendre effectivement | cette décision ? 

ses congés s'exerce même si le con- | Les conséquences ont été multiples. 
trat de travail arrive à expiration | D'abord financières : nous avons 
avant que le travailleur n'ait ac- du verser à M. S... des dommages et 
quis des droits suffisants ». Elle a intérêts s'élevant à trois mois de 
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salaire, soit environ 1,5 million de 
francs CFA, plus une indemnité 
pour le préjudice moral. Nous 
avons également écopé d'une 
amende de 500 000 francs CFA 
pour non-respect de la législation 
du travail. Mais au-delà de l'aspect 
pécuniaire, le préjudice en termes 
d'image et de confiance a été con- 
sidérable. Nos employés se sont 
sentis lésés, ce qui a affecté leur 
motivation et, par conséquent, 
notre productivité. Nous avons dû 
mettre en place un plan d'action 
pour restaurer un climat social se- 
rein, ce qui a nécessité du temps et 
des ressources supplémentaires. 


Pour finir, avez -vous un conseil 
a donner à vos collègues em- 
ployeurs ? 

Oui. Je leur dirais la chose suivant : 
Il ne faut jamais sous-estimer l'im- 
portance de respecter le droit du 
travail. Ce qui peut vous sembler 
être une économie à court terme 
pourrait se révéler extrêmement 
coûteux à long terme, aussi bien 
sur le plan financier que sur le plan 
de la gestion du capital humain. 


63 


Lecons à tirer pour les RH : 
Pour minimiser les risques de 


litiges en matière de congés 


payés, il est recommandé d’uti- 


liser de façon combinée trois 


outils complémentaires : 


1. 
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Un système de gestion in- 
formatisé des congés payés 
permettant un suivi en 
temps réel des demandes, 
approbations et soldes, et 
garantissant le respect des 
délais légaux ainsi qu'une 
gestion équitable. 
Un tableau de bord RH inte- 
ractif, offrant une visualisa- 
tion claire des périodes de 
congés et des effectifs dis- 
ponibles, pour mieux antici- 
per les périodes critiques. 
Une base de données juri- 
dique dynamique, laquelle 
regroupera les lois, régle- 
mentations et jurispru- 
dences pertinentes concer- 
nant les congés payés, et 
améliorera la qualité des 
décisions RH. Q 

Cabinet GRH Conseil 
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LE GESTIONNAIRE DE LA PAIE : 
UN PILIER DE LA STABILITE 
FINANCIÈRE DE L'ENTREPRISE 


REMUNERATION. Le gestionnaire de la paie est un garant de la 
conformité légale et du bien-être des salariés. Il gère les sa- 
laires, les déclarations sociales et fiscales, ainsi que les dos- 
siers des employés. Explorons les facettes, les responsabilités, 
les compétences requises, les défis rencontrés et les perspec- 
tives d'évolution de ce métier exigeant. 


Par Faridathou Yorou 


maginez : une grève éclate correct de leurs heures supplé- 


I 


dans votre entreprise, les em- | mentaires. La cause ? Un manque 


ployés réclamant un paiement de compétences en gestion de la 
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paie, conduisant a des erreurs et 
des frustrations. Ce scénario, 
bien que fictif, illustre parfaite- 
ment l'importance fondamentale 
d'un Gestionnaire de la paie com- 
pétent au sein de votre service 
RH. Bien plus qu'un simple calcu- 
lateur de salaires, ce profession- 
nel est un expert des réglementa- 
tions et des procédures sala- 
riales, garant de la fiabilité et de 
la conformité de la paie, élément 
vital pour la moti- 
vation et la satisfac- 
tion des employés, 
ainsi que pour la 
gestion des risques 


Les législations 
locales complexi- 
fient la gestion 
de la paie 
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cotisations sociales et les impôts, 
est correctement pris en compte 
pour un paiement juste et trans- 
parent. Il gère de manière méti- 
culeuse les données des salariés, 
collectant, saisissant et vérifiant 
avec précision les informations 
concernant les horaires, les ab- 
sences, les congés, etc. Ses res- 
ponsabilités s'étendent égale- 
ment aux déclarations des sa- 
laires, respectant scrupuleuse- 
ment les obliga- 
tions légales auprès 
d'organismes de la 
Sécurité sociale, en 
veillant à respecter 


juridiques et la per- 

formance globale de l'entreprise. 
Tâches et responsabili- 
tés : Un expert polyva- 
lent 

Le Gestionnaire de la paie s'avère 
être un véritable expert en ma- 
tière de calcul et de traitement 
des salaires. Il s'assure que 
chaque élément, du salaire brut 
aux retenues, en passant par les 
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les délais et les 
changements de la législation. 
Il est également responsable de 
la gestion des dossiers des sala- 
riés, archivant et organisant soi- 
gneusement les bulletins de paie, 
les contrats de travail et les 
autres documents pertinents. Il 
répond avec professionnalisme 
aux questions des salariés con- 
cernant leur paie, assurant la 
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transparence et la satisfaction. en matière de paie et de droit du 


Enfin, il se tient au courant des travail, ainsi que des compé- 
évolutions de la législation, inté- | tences en calcul et en gestion des 
grant les changements concer- données pour garantir la préci- 
nant la revalorisation du SMIC, sion des paiements. A cet égard, 
les nouvelles cotisations sociales, | une formation de niveau Bac+3 
etc. ou Bac+5 est adaptée. 


Compétences requises : Ses compétences ne se limitent 
Un profil complet pas à l'aspect technique. Il doit 


, À l ' également être doté de solides 
Le Gestionnaire de la paie doit 6 


ce = compétences relationnelles : 
maitriser les logiciels de paie et 


a : communication efficace avec les 
les outils informatiques, possé- 


salariés, les services RH et les or- 
der une connaissance approfon- 


: f anismes sociaux, travail en 
die des lois et réglementations 6 
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équipe et gestion des conflits. 
Des qualités personnelles essen- 
tielles complètent son profil : 
sens de l'organisation et de la ri- 
gueur pour gérer les dossiers et 
respecter les échéances, confi- 
dentialité et discrétion pour la 
gestion des données sensibles 
des salariés, maitrise du stress et 
capacité a travailler sous pres- 
sion. 


Des qualités 
profession- 
nelles requises 
Le Gestionnaire de 
la paie doit être 
précis, car un détail 


Les logiciels mo- 
dernes allègent les 
tâches administra- 

tives des gestion- 

naires de la paie 
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quise, car la législation est en 
constante évolution. 


Évolution de carrière : 
Des perspectives promet- 
teuses 

Le Gestionnaire de la paie peut 
évoluer vers un poste de Chef de 
service Paie, gérant une équipe 
et coordonnant les activités. Il 
peut aussi devenir Responsable 
des ressources humaines, avec 
une vision straté- 
gique et une com- 
préhension globale 
des enjeux de la 
gestion du person- 
nel. Une autre pos- 


oublié peut entraîner une erreur 
coûteuse. Il doit également être 
discret, car il travaille avec des 
informations sensibles. La ri- 
gueur est indispensable, car le 
respect des procédures et des 
délais est primordial. La patience 
est un atout majeur, car il doit ré- 
pondre aux questions des sala- 
riés avec calme et professionna- 
lisme. Enfin, l'adaptabilité est re- 
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sibilité d'évolution est le poste de 
Consultant en paie, apportant 
son expertise aux entreprises 
pour optimiser leur gestion de la 
paie. Dans tous les cas, la forma- 
tion continue est essentielle pour 
se maintenir à jour et acquérir de 
nouvelles compétences, notam- 
ment grâce à des diplômes et 
certifications spécifiques en paie 
telles que celles de WorldatWork. 
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Les difficultés du métier 
Le métier de Gestionnaire de la 
Paie comporte des défis significa- 
tifs. Les fluctuations des taux de 
change peuvent compliquer la 
gestion des salaires en devises 
étrangères, surtout dans des éco- 
nomies instables. En outre, les 
fréquentes modifications législa- 
tives exigent une veille juridique 
constante pour assurer la confor- 
mité des pratiques 
de paie. Le volume 
de données à trai- 
ter peut également 
entraîner des er- 
reurs coûteuses si 
les processus ne 
sont pas rigoureusement suivis. 
Dans des contextes multicultu- 
rels et multilingues, la communi- 
cation efficace devient un autre 
défi majeur. Les retards dans les 
paiements ou les erreurs de paie 
peuvent engendrer une insatis- 
faction notable parmi les em- 
ployés, impactant la motivation 
et la productivité. Par exemple, 


Des qualités 
humaines sont 
requises, ce n’est 
pas qu’un métier 


de chiffres 
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en 2020, plusieurs entreprises 
au Nigéria ont dû faire face à des 
grèves en raison de retards de 
paie causés par des erreurs ad- 
ministratives et des problèmes 
de liquidité. 

Conclusion : Un investis- 
sement strategique 

Le métier de Gestionnaire de la 


paie est un métier stable et por- 
teur d'opportunités d'évolution, 


stimulant et enri- 
chissant. C'est un 
investissement es- 
sentiel pour le ser- 
vice des RH, caril 
garantit la fiabilité 
des paiements, le respect des 
obligations légales et la satisfac- 
tion des salariés, contribuant 
ainsi à la performance globale de 
l'entreprise. U 


Rédactrice 
Cabinet GRH Conseil 


www.grhconseil.com 
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Corporations RH 


L’ASGRH (ASSOCIATION SENEGALAISE 
DES RESSOURCES HUMAINES) 


SENEGAL. Au pays de la Téranga, l'ASPRH est considérée comme 
un acteur de référence pour les praticiens des ressources hu- 
maines. Cette structure accompagne les entreprises pour déve- 
lopper durablement leurs professionnels RH via des déjeuners 
de travail, diners-débats, journées d'études et séminaires de 


» 
APRI 


4 Eo Séné- 
galaise des Profes- 
Association Sénégalaise des Professionnels 


sionnels des Ressources Hu- 

maines (ASPRH) est une commu- 

nauté d'acteurs RH qui regroupe 

des femmes et des hommes sou- ion Sénégalaise des Profes 


cieux de la croissance de leurs sine 
entreprises et désireux de parti- 

ciper à l'environnement écono- | et a été régie par la loi n°66-70 
mique et social du Sénégal à par- | du 13 juillet 1966. En 2015, 

tir du développement de ses l'association a été rebaptisée 
propres ressources humaines. ASPRH pour mieux refléter la 


z =: a nouvelle dimension stratégique 
Historique et évolution Bm 


LASPRH a été fondée en 1974 
sous le nom d'Association Natio- 
nale des Directeurs et Cadres de | Présentation 

Personnel du Sénégal (ANDCP-S) | LASPRH est affiliée a l'AFDIP 


de la fonction RH et la qualité de 
ses membres. 
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(Fédération des Associations Na- 


tionales de l'Afrique franco- 
phone) et est membre fondatrice 
de la Confédération Africaine des 
Ressources Humaines (CARH). 
Elle est également membre de la 
World Federation of Personnel 
Management Associations 
(WFPMA) - Fédération Mondiale 
des Associations en Ressources 
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Humaines. 


LASPRH favorise la diffusion de 
nouvelles approches, outils ou 
pratiques et le dialogue entre les 
entreprises. Elle organise des dé- 
jeuners de travail, des diners- 
débats, des journées d'études, 
des séminaires et des ateliers 
thématiques, ainsi que des vi- 
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sites d'entreprises et des col- 
loques internationaux. 


Objectifs 

Les objectifs de l'ASPRH sont de 
fournir des informations actuali- 
sées et innovantes sur la gestion 
des ressources humaines (GRH) 
et de contribuer à la formation 
de ses membres. L'association fa- 
vorise l'échange d'expériences 
entre collègues, entretient un ré- 
seau professionnel et développe 
des relations interpersonnelles 
de qualité. Elle promeut les meil- 
leures pratiques en matière de 
GRH, y compris le développe- 
ment professionnel continu des 
membres et la mise en place de 
standards élevés dans le do- 
maine. En organisant des confé- 
rences, des ateliers et des sémi- 
naires, l'ASPRH vise à renforcer 
les capacités des professionnels 
des ressources humaines pour 
mieux être plus performants 
dans leurs organisations et con- 
tribuer au développement éco- 
nomique du Sénégal. 
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Participation 
internationale 

LASPRH participe régulièrement 
aux journées nationales an- 
nuelles des associations 
membres de l'AFDIP aux jour- 
nées africaines des ressources 
humaines (JARH), aux assises na- 
tionales et universités d'été de 
l'Association Nationale des DRH 
(ANDRH) - France, aux congrès 
internationaux francophones des 
RH de l'Ordre des Conseillers en 
Ressources Humaines Agréés 
(CRHA) du Canada et aux con- 
grès mondiaux des ressources 
humaines. 


Contact 

e Siège Social : Sicap Sacré Coeur 
Transition 4 N° 8769 - Dakar 

e Tél.: (+221) 77 566 69 41 / 
(+221) 77 657 94 63 
E-mail : asprh@asprh.com 


e Site web : www.asprh.com 


Informations rassemblées 
par Mélaine Ahouanye 


Sources : 
@ hitps://www.facebook.com/asprh.officiel 
@www.asprh.com 


@ hitps://affairesetentreprises.com/2024/05/14/senegal-lasprh-le-3fpt-unissent- 
leurs-forces-en-faveur-de-lemploi/ 
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LE « SAVOIR-ÊTRE » : 
RÉALITÉ TANGIBLE OU 
CONSTRUCTION THEORIQUE ? 


OPINION. Le « savoir-étre », concept omniprésent en gestion des 
ressources humaines, mérite un examen critique. Dans cet ar- 
ticle, j'avance l'hypothèse quelque peu audacieuse que cette no- 
tion pourrait étre dénuée de fondement. Explorons les arguments 
qui remettent en question l'existence même du savoir-être. 


Par Frantz Massougbodii 


« SAVOIR-ETRE ; 


| e savoir-être, souvent consi- | sance de soi, est un concept lar- 
déré comme l'état de cons- | gement discuté en gestion des 
cience résultant de la connais- ressources humaines. En théorie, 
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il englobe l'état d'esprit, les com- 
pétences interpersonnelles et les 
valeurs des employés. Cepen- 
dant, l'application pratique de 
cette notion présente plusieurs 
défis majeurs. 


Une notion difficile à 
mesurer et évaluer 

La première difficulté réside 
dans la mesure et l'évaluation du 
savoir-être. Comment peut-on ef- 
fectivement évaluer l'état d'es- 
prit, les compé- 
tences interperson- 
nelles et les valeurs 
d'un employé ? Les 
méthodes couram- 
ment utilisées, 
telles que les éva- 
luations et les enquêtes, sont 
souvent biaisées par les percep- 


tions subjectives des évaluateurs. 


Les biais cognitifs et les préjugés 
peuvent influencer les résultats, 
rendant ces outils peu fiables. 
Par exemple, un évaluateur peut 
favoriser inconsciemment un 
employé qu'il apprécie person- 


Les tests psycho- 
techniques ne peu- 
vent mesurer le 
« savoir-être » 
dans son ensemble 
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nellement, au mépris de ses véri- 


tables compétences et valeurs. 


Un impact sur la 
performance à nuancer 
Ensuite, c'est difficile de démon- 
trer que le savoir-être a un im- 
pact significatif sur la perfor- 
mance des employés. Bien que 
des qualités comme l'empathie, 
la coopération et l'intégrité 
soient souvent valorisées, des 
études montrent que la perfor- 
mance au travail 
dépend davantage 
de la formation, des 
compétences tech- 
niques et de l'expé- 
rience. Par exemple, 
un employé très 
qualifié et expérimenté peut ob- 
tenir des résultats exceptionnels 
même si ses compétences inter- 
personnelles liées au savoir-être 
sont perfectibles. 


Un concept vague et trop 
général 


Le savoir-être est souvent utilisé 


G 


pour définir un ensemble de 
compétences et de valeurs atten- 
dues des employés. Cependant, 
ces attentes varient considéra- 
blement selon les contextes et les 
cultures spécifiques de chaque 
entreprise. Ce qui est considéré 
comme un comportement exem- 
plaire dans une entreprise peut 
ne pas étre pertinent dans une 
autre. Par exemple, une culture 
d'entreprise valorisant l'innova- 
tion et la prise de risques peut 


10. Manifester de l'autonomie 
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considérer l'audace comme une 
qualité essentielle, tandis qu'une 
entreprise orientée vers la sécu- 
rité et la stabilité peut valoriser 
la prudence. L'importance rela- 
tive du savoir-être peut donc va- 
rier selon les secteurs, les types 
de postes et les cultures d'entre- 
prise. Dans certains postes tech- 
niques, les compétences tech- 
niques peuvent être plus impor- 
tantes. C'est cette variabilité qui 
rend le concept de savoir-être 


G 


trop général et flou pour étre ap- 
pliqué uniformément. 


« Compétences compor- 
tementales » plutôt que 
savoir-faire 

Parler de « compétences com- 
portementales » plutôt que de 
« Savoir-étre » est plus appro- 
prié. Cela permet une plus 
grande précision dans la défini- 
tion et l'évaluation des compor- 
tements attendus et une meil- 
leure possibilité 


15 


transférées et développées par 
des formations spécifiques, des 
ateliers pratiques et des exer- 
cices de simulation alors que le 
savoir-étre, concept plus abstrait, 
est moins facilement transmis- 
sible car il repose davantage sur 
des expériences personnelles, 
l'évolution de la personnalité, et 
des interactions sociales prolon- 
gées. Il en est ainsi même si cer- 
tains outils psychométriques 
prétendent mesurer l'expression 
de certains traits de 


d'évaluer objective- fa performance E A 
ment ces compé- dépend plus des le cie 
tences sur la base compétences 


de comportements 
observables. 


« Compétences 
comportementales » est une ex- 
pression, souvent utilisée dans le 
domaine des RH et du manage- 
ment, bien comprise et acceptée 
dans les job descriptions, les éva- 
luations de performance, et les 
plans de développement profes- 
sionnel. Surtout, les compétences 
comportementales peuvent être 


techniques que du 
savoir-être 


n'est-il pas un abus 
de langage ? Le 
temps est venu 
d'abandonner cette notion pour 
se concentrer sur les autres fac- 
teurs qui impactent vraiment la 
performance des employés. U 


Consultant RH 


Cabinet GRH Conseil 
www.grhconseil.com 
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| LP A | 
= dant, j'émets quelques réserves : 
Éditorial 


L'IMMIXTION DE LA RELIGION DANS LES MILIEUX | 
OOM SNNN fois trop tranché. Affirmer que 


se 
æ f mants sont ceux qui laissent leurs 


Le ton de l'article me semble par- 
"les employés les plus perfor- 


croyances personnelles aux ves- 
tiaires" paraît excessif. La religion 
fait partie de l'identité de nom- 
breux individus, et je pense que la 
ae uns réprimer totalement serait contre 


les milieux professionnels Cette ingérence du phénomène 


africains est un sujet épineux sus- religieux dans la sphère profes- -productif. Je crois aussi que l'ar- 


citant de vifs débats. Certains sionnelle peut prendre diffé- 


voient dans la Religion une di- rentes formes préjudiciables pour . " 
mension éthique et morale enri- Jes employés et l'entreprise. Par- ticle ne prend pas suffisamment 


chissante, tandis que d'autres la mi celles-ci, on peut citer : R > 
eee” en compte la diversité culturelle 
tentielle de conflits et de discri- crutements ou des promo- 

minations, et religieuse en Afrique. Dans cer- 
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tains contextes, la religion est pro- 
« Votre article soulève une problé- | fondément ancrée dans les modes 
matique épineuse et d'actualité de vie. Une approche trop rigide 
dans nos environnements de tra- | de laïcité pourrait nuire à l'enga- 
vail africains. En tant que prati- | gement des employés. Pour moi, 
cien RH, je partage mon point de | un juste milieu entre laïcité et to- 
vue : Je soutiens l'idée qu'un cer- | lérance, avec une adaptation au 
tain degré de laïcité est nécessaire | contexte local, me semblerait plus 
pour un environnement de travail | approprié. » 

harmonieux et productif. Cepen- Alvaro A. 
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La Rédaction : Nous vous re- 
mercions pour votre retour cons- 
tructif. Vous pointez a juste titre 
le ton parfois direct que nous 
avons adopté. Nous assumons ce 
parti pris éditorial d'aborder la 
question frontalement, sans 
langue de bois. Notre rôle en tant 
que magazine est d'attirer l'at- 
tention sur des problématiques 
susceptibles d'impacter la per- 
formance des entreprises afri- 
caines. L'ingérence religieuse mal 
gérée en fait partie. Nous insis- 
tons sur la nécessité d'adopter 
des politiques claires en matière 
de laïcité professionnelle et de 
non-discrimination religieuse. 
Un ton plus nuancé risquerait de 
laisser cette question en suspens, 


ouvrant la porte à des tensions 
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préjudiciables. 

Bien que votre appel à davantage 
de contextualisation soit perti- 
nent, nous pensons qu'il est de 
notre devoir d'encourager les di- 
rigeants à prendre leurs respon- 
sabilités sur ce sujet sensible. 
Nous sommes ouverts au dia- 
logue et aux propositions con- 
crêtes pour traiter cette problé- 
matique de manière intelligente, 
dans le respect des spécificités 
culturelles de chaque environne- 
ment. Notre objectif est d'ouvrir 
une réflexion approfondie, en 
concertation avec les profession- 
nels comme vous, pour relever ce 
défi avec justesse et discerne- 
ment. Nous vous remercions 
pour votre contribution enrichis- 
sante. L 
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Recevez gratuitement dans votre boîte mail Pratiques RH Magazine 


https://bit.lv/PratiquesRH-Abonnement 


Tel. +229 95953576 


grhconseil1999@gmail.com 


Pratiques RH Magazine N° 24 — Août 2024 


Consultez et téléchargez les numéros 


précédents de Pratiques RH Magazine 


sur https://bit.ly/pratiquesrh 


LES RH N 23. Lee RH onl 2. Fosses RH N21 


Pratiques Ru 


Pratiques RH 


ee anaa 


ES 
= =. 
Uf TABLEAU DE BORD 


rat RH 


COMMENT GÉRER 
D'UN EMPLOYÉ ? 


f4 INTERVIEW 
COMMENT DRISSER ? 7 f GERARD ADINGRA 
UNE PTRAMIDE 
DES AGES ? 


T nardum 
SEXUEL AU 
WAIL, QUEL 
DOIVENT 
JOUER LES RH ? 


LA MATURITÉ DU l 
CONFUT, UME i ) 
CONDITION 

D'INTERVENTION 

DU MANAGER RN , 
“Mipi > 4 
TRAY 

L'OFFSOARDING, i 

UNE APPROCHE 

ADAPTÉE POUR UNE } 

x QUITTANCE 

POSITIVE » 


Pratiques RH Magazine N° 24 — Août 2024 


